










































り職務充実や職務拡大の試みは仕事を個人にとって 「楽 しい」、内発的に興味の持てる 「課題」
としてつ くりかえることで仕事に対する動機づけを高めることを意図してきた といえる。いい
かえれば、個人を内発的に動機づける仕事こそが模索されてきた ともいえるりである。内発的
に動機づけ られた行動 とは、本来、外的報酬が存在 しないにもかかわ らず自発的になされるよ
うな行動を指す。「遊び」な どに代表される、その課題をなすこと自体が 目的であるような行
動を説明するのに使われてきた概念である。「仕事」 という場合、生活の糧を得 るという外発





における主観的幸福感の指標 とした。仕事が楽 しい人は仕事中心性が高 く(山下 ・八木 ・古川,
1989)、「楽 しさ」は仕事 という課題自体に個人を自発的に取 り組ませてゆくプロセスを担って
いると考えられる。ワーク ・モティベーションとの関係をみても、山下 ・八木 ・古川(1990)
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は、重回帰分析の結果、仕事の継続意志には 「仕事の楽 しさ」が圧倒的な影響力(β=.64)
を有 していることを報告 している。この場合、賃金などの多発的要因の影響力はかな り小さい。
「仕事の楽 しさ」を規定する要因の相互関係を検討 した共分散構造分析 もこの結果を支持 して
おり、「仕事の楽 しさ」→ 「ワーク ・モティベーシ ョン」の標準化 された因果係数は.80であっ
た(八 木 ・山下,1994)。仕事における 「楽 しさ」指標は、従業員の側からみた 「働きがい」の
1指標 という側面が強いが、人を仕事にかりたてるという点では、組織の側からみて も意味の
ある指標であると考えられる。
2.問 題 と 目的
以上のように 「仕事の楽 しさ」は、職業生活における個人の主観的幸福感の指標 として有用
であるが、「楽 しさ」のような指標は若年層にとってより重要な意味をもつ。若林(1992)は、
若年世代に職務愛着Gobattachment)注を持たせるためには、第一に内発的動機づけが必要で
あると述べている。 しか し、それは内発的動機づけ本来の意味である適度な挑戦性や 自己決定
性に富んだ興味ある仕事を与えるということを必ずしも意味 していない。困難な課題に挑戦 し









は、このような仕事への愛着づ くりを 「軽い動機づけアプローチ」 と呼んで、現代の若者を職
場に定着させるためには、仕事そのものに好奇心、遊び、空想 といった楽 しみの要素を多分に
取 りこみ、若者を 「軽い」内発的動機づけのプロセスにのせていくことが大切であるとしてい
る。この ような観点か ら、「仕事の楽 しさ」を働きがいの指標 として とらえる試みは若年層に
おいてより妥当といえるか もしれない。仕事に 「楽 しさ」を感 じる層は、正規従業員において
は若年層の方が少な く、仕事の継続意志や会社への勤続意志 も同様である(山下,印 刷中)。
一方で、若年層が多 くを占めるアルバイ トなどの非正規従業員では正規従業員よりも仕事が「楽





そこで、本研究ではこれまで筆者らが検討 してきた 「仕事の楽 しさ」の構造の一般モデルを、






下 ・八木,1992)。本論文で扱 うデータは、1991年から1994年かけて(社)国 際経済労働研究






る。男性64.9%、女性35.1%、職種は専門 ・技術 ・研究22.9%、営業 ・販売 ・サービス16。6%、
事務(管 理部門を含む)26。1%、技能 ・現業32.8%、パー ト0.4%、その他1.2%である。
【調査項 目】
第30回共同意識調査は16のフェイス ・シー ト項 目を除 くと、設問数は総計約220項目である。
本研究ではそのうち、Table1に示す30項目を用いた。Table1は{モデルの分析で用いられ
た項目の内容を、当該項目群を規定 していると想定される 「構成概念」ごとに示 したものであ
る。分析に用いた項目の内容は基本的に八木ら(1994)で報告されているものと同様である。
① 「仕事の楽 しさ」測度(V1,V2):Harackiewiczら(1985)の内発的動機づけの6つ の
測度のうちの 「楽 しさ」項目、桜井 ・高野(1985)の内発的一外発的動機づけ測定尺度の次元
における 「楽 しさ」次元などを参考に作成 した。②有能感(V5,V6)お よび自律感(V7,














う複数の指標を用いて測定 し、測定された変数(指 標)の 分散 ・共分散行列にもとついて、構
造方程式をもとに潜在変数(因 子)間 の因果関係の推定を行う。また、共分散構造分析では、
潜在変数 と指標 との関係(指 標の信頼性の程度、因子負荷量)、誤差項間の関係なども同時に
推定で きる。














































(注)す べて リッカー トタイプの5件 法に よる測定
V1～V14,V20～V22
V15～V19,V23～V30
*は1指 標 の み
=「そ う思 う」 一 「そ う思わない」





般モデルを基礎 とした。具体的には仮定される因果関係 として以下のようなものを想定 した。
仕事への動機づけを内発的動機づけ過程 としてとらえる試みから、モデル全体の 目的変数 とし
て潜在変数 「仕事の楽 しさ」を位置づけた。そして、内発的動機づけ(仕 事の楽 しさ)の心理
的な媒介要因 として 「有能感」 と 「自律感(自 己決定感)」の2つ をモデルに組み入れた。
Deci(1975)は、White(1959)などの理論を基に内発的動機づけの心理学的基礎 として、有能
性 と自己決定への欲求を仮定 している。彼の認知的評価理論(cognitiveevaluationtheory)で
は、この 「有能性」 と 「自己決定」の感覚が高まれば、内発的動機づけは促進され、低下すれ
ば阻害されると予測される。仕事 という課題を通 じて、自分が自己決定的に問題を処理 し、有
能であるという感覚が得られる時に仕事への内発的な動機づけは高まると考えられる。この2
つの要因は理論的には どちらも相互作用的に 「仕事の楽 しさ」に肯定的影響力を持つ と予測さ
れるが、過去の研究からは 「有能感」から 「仕事の楽 しさ」へのパスは仮定 しない方がモデル
の適合度がよい という結果が示されている(山下 ・井手 ・八木,1992;八木ら,1994)。これは
「自律感」と 「有能感」は互いに相関が高いため、「有能感」単独の効果はあるものの、全体
としては 「自律感」の影響力の陰に隠れて しまうためではないか と考えられる。本モデルでも
「有能感」 と 「自律感」の間に双方向パスを引 くことにとどめて、「仕事の楽 しさ」へのパス
は 「自律感」のみが持つと仮定した。
〈職務特性〉
「自律感」などの仕事それ自体を遂行 してい くことで生み出される感覚は、職務 自体の特性
に大きく影響されると考えられる。そこで、田尾(1984)に基づき、山下ら(1990)でも確認
されている職務特性5次 元(自 律性、多様性、相互依存性、役割明瞭性、フィー ドバ ック)の
中でも、「仕事の楽 しさ」や 「自律感」 と比較的相関が高い次元である 「職務自律性」、「多様
性」、「フィー ドバ ック」の3変 数を使用 した。個人の内的認知である 「自律感」は客観的な職
務の特性である 「職務 自律性」に大き く影響 されると予想されることから、「職務自律性」か





楽 しさ」に比較的影響力が高いことがわかっている。そこで、 これらの変数から 「仕事の楽し
さ」に対する直接パスが設定された。また、影響力は小さがったものの、外発的報酬を代表す
るものとして 「給与 ・労働時間」と 「福利厚生」の満足度 も投入 して影響力を検討 した。
さらに、「仕事の楽 しさ」には組織要因も大き くかかわることが予想される。そこで、従業
102
員と会社組織 との関係をあらわす潜在変数 として、会社との一体感やコミヅ トメン トをあらわ
す 「会社関与」と、従業員と会社とのコミュニケーシ ョンの程度をあらわす 「コミュニケーシ
ョン」の2つ の潜在変数も 「仕事の楽 しさ」に直接影響を及ぼすもの として設定 した。
「仕事の楽 しさ」以外の各潜在変数間の関係については、「会社関与」は 「ワーク ・モティ
ベーション」にも直接パスを持つ と仮定 した。「会社 ・仕事の社会的評価」については、会社
へのコミッ トメン トを高める働 きがあると考 えられることから 「会社関与」にパスを持つと仮
定 した。また、「コミュニケーシ ョン」は、「福利厚生」「会社 ・仕事の社会的評価」の満足度
などの外発的な要因に大きな影響を及ぼすことが過去の研究から示されているため(八 木 ら,
1994)、パスが設定された。「福利厚生」「給与 ・労働時間」などの外発的要因は互いに相関が
高 く、全年齢モデルでは2次 因子を使ったモデルが設定されているが、若年モデルでは2次 因
子を想定せずに計算を行った。「職場の人間関係」に関 しては、「上司 との関係」が強い影響力




指標 を含むように設定 している(「フィー ドバ ック」 と 「職務多様性」については1指標 しか
利用できないため、固定母数を用いて観測変数から直接的に因果関係に推定するという方法を


















しか し、標本数が大きい場合、モデルが適合 しているか という帰無仮説は、ほ とん どの場合棄
却される。 したがって、共分散構造分析ではモデルの棄却か採択かを機械的に決める指標 とし




















仕事の楽しさ 7→ ワー クモ デ・べ→ ・ン 聡
潭＼













Fig.1仕事の楽 しさの構造 パス ・ダイアゲラム
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Table2潜在変数から指標(観 測変数)へ のパラメータ推定値(因 子負荷量)
パ ラ メ ー タ 推定値(t値) 標準化された推定値
仕 事 の楽 しさ →V1
仕 事 の楽 し さ →V2
ワ ー ク ・モ テ ィベ ー シ ョソ →V3





























































































































































「仕事の楽 しさ」「ワーク ・モティベーショソ」 そして 「会社関与」を含む
皿 有能感 ・自律感および客観的職務特性要因エリア
「自律感」「有能感」/「 職務自律性」「職務多様性」「フィー ドバ ック」






まず 「仕事の楽 しさ」から 「ワーク ・モティベーシ ョン」へのパス係数は。78であ り、仮定
どおり前者は後者の強い規定因となっていることが示された。一方、「会社関与」から 「ワー
ク ・モティベーシ ョン」へのパスは.09であ り、会社 との一体感の高さが仕事の継続意志や会
社への勤続意志を強めるという直接的な関係はあま り強 くない。「仕事の楽 しさ」からの影響
力が強いため、潜在変数 「ワーク ・モティベーショソ」の残差(原 因 となる構成概念によって
説明できない、結果 となる構成概念の分散を生 じさせる誤差項)が 、.58とかなり小さくなって
いることも注 目される。
「仕事の楽 しさ」に対 して想定された6本の直接パスの中で、影響力がもっとも強いのは 「自







「自律感」 と 「有能感」は双方向のパスを持ち、相互に影響を及ぼ しあっていることが確認
された。パスの値は 「自律感」→ 「有能感」が.25に対 して、「有能感」→ 「自律感」が.39と、
後者のパスの方が大きい。「上司との関係」は 「職場の人間関係」と「コミュニケーシ ョン」「地









齢モデルの構造を踏襲 している。両者に どのような違いがみられるのか という観点についての










「仕事の楽 しさ」に直接に影響を及ぼす要因の中では、特に 「自律感」、そ して 「会社関与」
の影響力が大きく、若年層の 「仕事の楽 しさ」に対するこれ らの要因の重要性が確認されたと






の内容が後続の会社へのコミットメソ トを規定する とい う知見 とも一致 してお り(Witt&
Beorkram,1991)、仕事が内発性に富んだものであり、 自律感が感 じられるということは 「仕
事の楽 しさ」のみな らず 「会社関与」にも肯定的影響を及ぼし、結局の ところは 「ワーク ・モ
ティベーシ ョン」にも多大な貢献を していると考えられる。そして、「会社関与」は対外的な





果はえられなかった(全 年齢モデルでは.24)。しか し、「職場の人間関係」の良好 さは、職場
における相互協力な どの点で 「職務自律性」を促進する働きもみられる。「日本的」組織では
特に対人関係が仕事を遂行するうえでの諸価値の獲得を促進する大きな要因であるという報告
(若林,1982)が示すように、「人間関係」は直接に 「楽 しさ」を高める以外に 「職務」そのも
のについても影響を及ぼす、かなり重要な要因であることがうかがえる。Herzberg(1966)は、
人間関係要因を衛生要因として動機づけ要因とは区別 したが、「仕事の楽 しさ」を経 由して 「仕
事を続けたい」 という動機づけを促進するという点では、動機づけ要因としての機能 も否定で
きないと思われる。 しかし、このモデルに含まれている測定変数では、職場の人間関係のどの
ような側面が 「楽 しさ」を促進するのか という問題には答えることはできない。









示す。これについては、地位が高いことは給与 も高 く、労働時間に尉する満足度 も高いという
解釈もできるが、20代社員の場合、女性社員などに代表される地位に対 して要求水準の低い者
は、給与や労働時間に対する要求水準 も低 く、結果 として満足度 も高いという関係があるとも
推測される。
「給与 ・労働時間」「福利厚生」な どのいわゆる外発的要因は、「仕事の楽しさ」にも 「ワー
ク ・モティベーシ ョン」にも直接的な影響力はな く、間接的な影響 しか及ぼさない。 この結果
は、Herzbergの考え方を支持するものであるが、職種別の分析においては直接効果がみ られ
るという報告 もあり(山下,印 刷中)、職種別の分析 も試みる必要がある。また、これらの外
発的要因は 「コミュニケーシ ョン」に大 きく影響を受けており、会社 とのコミュニケーション
が良好であるという評価は、福利厚生面での満足度や会社や仕事に対する評価に肯定的な影響
を及ぼすことが示された。逆にいえば、コミュニケーショソが悪いと認知されれば、待遇面で
の不満も高まりやす くなるので、上司の対応 も含めて(「上司 との関係」→ 「コミュニケーシ







水準の場合に感 じられる手ごたえのようなものであ り、将来的にはこのような概念を統合 した
尺度を開発する必要がある。Deci(1980)のいう 「有能感」よりも 「自律感(自 己決定性)」
のほうが、根本的な 「内発的動機づけ(=仕 事の楽しさ)」の規定因であるという仮定が妥当
なものであるかどうかについても将来的な検討課題である。







応用 して、構成 されている一般モデルは、「仕事の楽 しさ」そのものにも 「生きがい」 という
変数が含まれた り、「有能感」に代表されるように達成動機づけに近い概念を有する変数が多
く含まれている。理念として、Maslow(1954)の「自己実現」に代表 されるような、人は誰
でもや りがいのある仕事を志向 しているというようなことを前提 として構築されているモデル
であるといえるかもしれない。若年層に固有の仕事意識を反映 したモデルを構築するためには、
内発的動機づけの原型である 「遊び」に見 られるような、遊び心(cf.古川 ・山下 ・八木,
1994)、自由、空想のような次元の変数や、仕事観や組織 ・集団に対する考え方の変化、キャ
リア展望な どについても考慮 してい く必要があると考えられる。また、「有能感」の測定問題




ただきました。記 して厚 く感謝いた します。
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ANANALYSISOFTHESTRUCTURALRELATIONSHlPBETWEENFACTORSlNFLUENClNG
"JOBENJOYMENT"OFYOUNGEMPLOYEESUSINGACAUSALMODEL
M加 左oy五ハ必45班TA
Thestudyaimedtoinvestigatethevariousfactorsrelatedto"jobenjoyment"(theamountof
enjoymentemployeesintheirwork)experiencedbyyoungemployees.Forsuchpurpose,we
appl量edapreviousgeneralizedInodelthathadbeenappliedtoallages(Yagi&Yamashita,
1994).
Themodelwassu1〕jectedtoacovariancestnlctureanalysis,usingdatacollected.from
2946youngemployeesintheir20'sfrom651aborunionsthroughoutJapan.Itwassho㎜that
theappropriatenessoftheFitIndexwasconsiderablyhighwhilepathcoefficientsremained
statisticallysignificant,thusestablishingthevalidityofthemode1.Fromtheanalysisitwas
foundthat"jobenjoyment"hadadirectandpowerfulimpactontheemployees"workmoti-
vation".Sixlatentvariables:"afeelingofinvolvementinthecompany","afeelingofau-
tonomy","humanrelations","jobvariety","relationswithboss"and"organizationalcom・
munications"weredirectlyrelatedto"jobenjoyment".Comparedwiththesevariables,"a
feelingofautonomy"and"afeelingofinvolvementinthecompanジhadastronger量nfluence
on"jobenjoyment"."Afeelingofcompetence"and"afeelingofautonomy"mutuallyaffected
eachoth6r.However,suchextrinsicfactorsas"ffingebenefits"and"salary"didnothavea
directaffecton"jobenjoyment"or"workmotivation"。Collectively,theseresultsindicate
thattheyoungemployeesmodelisftmdamentallythesameasthepreviousgeneralmode1.
